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Abstrakt 
Diplomová práce se věnuje aplikaci gender managementu ve vybrané technicky orien-
tované společnosti. Literární rešerše podává přehled v problematice diverzity, gender 
managementu, a to především v oblasti techniky a řídících pozicí, a také se zabývá sla-
ďováním osobního a pracovního života. V praktické části je provedena analýza společ-
nosti z firemních materiálů a analýza zaměstnanců. Další část tvoří dotazníkové šetření 
u náborářů, rozhovor s HR manažerkou a rozhovory s vybranými manažery. Cílem prá-
ce je na základě získaných informací navrhnout vhodná opatření, která by mohla být 
využita k řešení genderové problematiky ve firmě. 
Abstract 
This diploma thesis examines the application of gender management in a selected tech-
nically oriented company. A literature review gives an overview of the issue of diversi-
ty, gender management especially in a technical field and managerial positions, as well 
as it deals with work-life balance. In a practical part of the thesis an analysis of the 
company and staff is accomplished. Furthermore, another part is consisted of question-
naire survey among recruiters, interview with the HR Manager and interviews with se-
lected managers. The aim of the thesis is to propose appropriate suggestions that could 
be used for dealing with gender issues in the company. 
Klíčová slova 
Gender management, diverzita, ženy v technických pozicích, ženy v managementu, 
work-life balance. 
Keywords 
Gender management, diversity, women in technical positions, women in management, 
work-life balance. 
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1 Úvod a cíl práce 
1.1 Úvod 
Současná společnost se v mnohém odlišuje od dob minulých, ačkoliv v několika aspek-
tech je s nimi provázána. Rodina jako nejdůležitější společenská instituce se zmenšila 
a prosazují se jiné formy péče o potomky, zatímco v soukromém i veřejném sektoru 
roste počet pracovních míst v administrativě, službách i managementu. S tím se mění 
celý pracovní trh a také trh produktů a služeb. Lidé mají odlišný hodnotový systém, 
chtějí více využívat svůj volný čas. Všechny tyto změny mají také vliv na role žen ve 
společnosti, které vstupují více na pracovní trh, kde se chtějí samy realizovat. Přesto 
přetrvávají ve společnosti předsudky a stereotypy a dochází tak často k diskriminaci 
pohlaví a nerovnému postavení žen v zaměstnání a rodině. Především ve vyspělých ze-
mí se již nejedná jen o dodržování lidských práv, ale diskuze je zde mnohem dále. Týká 
se hlavně vyloučení žen z některých oblastí života, které je však pro společnost nepří-
nosné. Ženy tak hledají rovnováhu mezi svým soukromým a pracovním životem, která 
je nevyvážená díky rolím, jež žena zastává v obou sférách svého života – role matky 
a role manažerky v případě vyšších pozic.  
Jestliže jde o společenský přístup k práci, v současné době je rozšířen mužský model. 
Ačkoliv není žena méněcenná oproti muži, je často stavěna do situace, kde si musí vy-
brat mezi kariérou a rodinou. Také z tohoto důvodu je většina manažerských pozic ob-
sazována muži, protože tyto funkce jsou náročné jak na energii, tak na čas a vynaložené 
úsilí.  
Společně se stereotypy vůči ženám přetrvává i předsudek, že ženy jsou méně zdatné 
v technické oblasti, což je i důvod, proč na technických oborech studuje malé procento 
dívek. A právě tomuto problému ve spojitosti s  nízkým počtem žen ve vybrané společ-
nosti se bude věnovat diplomová práce.  
1.2 Cíl práce a metodika 
Ve vybrané společnosti, která působí v technickém oboru, je malý podíl žen oproti 
mužům, což se projevuje jak v týmech, tak na manažerských pozicích, jelikož firma 
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nemá dostatečný počet kandidátek, jež by se o tato místa mohla ucházet. Cílem diplo-
mové práce tak bude určit slabiny na základě analýzy podniku, zkušeností náborářů 
a polostrukturovaných rozhovorů s manažery a doporučit opatření, která by v budoucnu 
mohla tento problém s malým počtem žen v technických pozicích pomoci řešit. 
Jelikož řízení diverzity a s tím spojeného tématu gender managementu spadá do řízení 
lidských zdrojů, v úvodní části práce bude věnován prostor teoretických východiskům 
tohoto řízení, personální strategii a politice. Jádro literární rešerše bude tvořit téma di-
verzity a gender managementu ve spojení s ženami, také jako se součástí vyšších řídí-
cích pozic. Podrobněji budou rozvinuty bariéry, jež ženám brání v kariéře, platová ne-
vyrovnanost a pozornost bude věnována také diskriminaci. Samostatnou kapitolou bude 
téma žen v technických pozicích, které především vybraná firma obsazuje. Tato část se 
bude věnovat dále work-life balance nástrojům a opatřením, které by mohly podpořit 
ženy k vyvážení jejich pracovního a osobního života. Součástí literární rešerše bude 
i statistický přehled k vybraným ukazatelům (např. platové rozdíly mezi pohlavími či 
školské statistiky). 
V praktické části bude představena vybraná společnost, její poslání a cíle z globálního 
i lokálního pohledu získaných z firemních materiálů, provede se analýza zaměstnanců. 
Prostor bude věnován také benefitům, které se dají zařadit mezi opatření slaďování pra-
covního a rodinného života, a jež mají vliv na udržení žen v zaměstnání, a náborové 
inzerci. Jádrem praktické části bude vyhodnocení zkušeností náborářů z pohovorů a se 
spoluprací s manažery, a především pak polostrukturované rozhovory s vybranými ma-
nažery jednotlivých divizí, jež budou zaměřeny na zaměstnávání žen v jejich týmech. 
Jak již bylo zmíněno výše, spojením analýzy podniku a výpovědí manažerů budou sta-
novena úzká místa a navrhnuta opatření, která by mohla firma v budoucnu využít, aby 
se počet žen v technických a manažerských pozicích zvýšil. 
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2 Literární rešerše 
2.1 Řízení lidských zdrojů 
Řízení lidských zdrojů je strategický a dobře zvážený přístup k řízení nejcennější části 
organizace, zaměstnanců podniku, kteří jednotlivě i kolektivně přispívají k dosažení 
podnikových cílů (Armstrong, 2007). 
Politika řízení lidských zdrojů by měla spadat pod strategické plánování firmy a měla 
by posilovat kulturu podniku. Lidské zdroje mají pro firmu velkou hodnotu a zároveň 
slouží jako zdroj konkurenční výhody, tudíž by měly být řízeny tak, aby zvyšovaly od-
danost a angažovanost zaměstnanců (Brodský, 2009). Lidé jsou také nejdražším zdro-
jem firmy, jelikož ovlivňují prosperitu a konkurenceschopnost společnosti. Proto je ří-
zení lidských zdrojů jádrem řízení celého podniku a pro úspěšnost firmy je tedy nezbyt-
né, aby si tuto skutečnost uvědomila (Koubek, 2007). 
2.1.1 Personální strategie a personální politika 
Personální strategie je součástí celkové strategie společnosti a při plánování potřeb-
ných pracovních míst se zaměřuje na dlouhodobost, komplexnost a obecnost cílů, které 
musí být v souladu s celofiremními cíli, veřejnými zájmy a legislativou (Koubek, 2007). 
Personální politika je souborem zásad, dle kterých se organizace řídí při rozhodování v 
oblasti lidské práce a lidského činitele. Lze ji také chápat jako soubor opatření, jimiž 
subjekt ovlivňuje tutéž oblast z důvodu usměrnění chování a jednání osob spojených 
s organizací pro efektivní plnění úkolů a záměrů podniku (Koubek, 2007). Politika tak-
též určuje filozofii a hodnoty firmy, které se dotýkají způsobu jednání s lidmi 
a předpokládaného chování manažerů při tvorbě postupů o tvorbě a obsazování nových 
míst a také při rozhodování o lidech (Armstrong, 2007). 
Hodnoty, o které se organizace může při tvorbě personální politiky opřít, mohou spadat 
do následujících oblastí: spravedlnost (nestrannost a slušné zacházení se zaměstnanci), 
ohleduplnost, podpora vzdělávání a rozvoje, výkon prostřednictvím lidí (neustálé zlep-
šování a tvorba kultury výkonu), work-life balance, kvalita pracovního života, zabezpe-
čování zdravých a bezpečných pracovních podmínek (Armstrong, 2007). 
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Součástí strategie i politiky musí být jasný cíl, jeho představa k dosažení společně se 
strategií a strategickým záměrem. Jestliže je personální politika jasná, srozumitelná, pro 
zaměstnance přijatelná a dlouhodobě stabilní, má pak značný vliv na úspěšnost 
a existenci podniku. Zároveň by měla být otevřená k návrhům a námitkám pracovníků. 
Součástí personální politiky je několik oblastí, které pod ní spadají – např. politika 
vzdělávání, politika náboru zaměstnanců, politika hodnocení pracovníků atd. Z toho 
vyplývá, že i tyto části se musí doplňovat a provazovat tak, aby nedocházelo 
k protichůdnosti jednotlivých cílů (Koubek, 2007).  
2.1.2 Specifické druhy politiky 
Jestliže bude organizace svou politiku nadále více konkretizovat, měla by se při její dal-
ší tvorbě zaměřovat na řízení oblastí, jako jsou stejné příležitosti, řízení diverzity, věko-
vá struktura zaměstnanců, povyšování, slaďování pracovního a rodinného života, vzdě-
lávání a rozvoj, zaměstnanecké vztahy, nadbytečnost, nové možnosti v oblasti techniky 
a technologie, bezpečnost a ochrana zdraví při práci, disciplinární řízení, sexuální obtě-
žování a šikana na pracovišti, kouření, užívání škodlivých látek a e-maily (Armstrong, 
2007). 
K tématu diplomové práce se vztahují především politika stejných příležitostí, řízení 
rozmanitosti, povyšování a vyváženosti pracovního a soukromého života, které zde bu-
dou rozepsány.  
Politika stejných příležitostí by měla obsahovat postoj organizace k poskytování stej-
ných příležitostí všem lidem bez ohledu na jejich pohlaví, rasu, věk, rodinný stav či 
vyznání, přičemž by měla zahrnovat i kroky („pozitivní diskriminace“), kterými chce 
případnou nevyváženost ve struktuře zaměstnanců změnit (Armstrong, 2007). 
Politika řízení rozmanitosti se zabývá rozdíly mezi zaměstnanci a uznává výhody, 
které z těchto odlišností vyplývají. Pokud jsou totiž tyto rozdíly správně řízeny, lidé 
mohou pracovat efektivněji a být výkonnější, protože jejich využití vytvoří produktiv-
nější prostředí pro práci, jednotlivci budou mít pocit ocenění a dojde k následnému pl-
nění cílů podniku. Cílem řízení diverzity je taktéž zabránění diskriminaci. Tato politika 
by tak měla respektovat kulturní i individuální odlišnosti, eliminovat zaujatost při výbě-
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ru, povýšení či odměňování pracovníků, zaměřovat se na individuální odlišnosti a jasně 
oznamovat, že podnik oceňuje různé vlastnosti a kvality lidí (Armstrong, 2007). 
Politika povyšování se týká povyšování zaměstnanců z vlastních či externích zdrojů 
s cílem uspokojení celofiremních požadavků na kvalitní personál. Pro stávající zaměst-
nance by mělo platit to, že jejich nadřízení jim nebudou bránit v povýšení a jako důvod 
pro zaměstnání pracovníka z vnějších zdrojů by mělo sloužit to, že organizace někdy 
potřebuje „infúzi čerstvé krve“ proto, aby se nadále rozvíjela (Armstrong, 2007). 
Politika vyváženosti pracovního a soukromého života se zaměřuje na poskytování 
větší flexibility za účelem vyrovnanosti těchto dvou oblastí života zaměstnance, čehož 
lze dosáhnout např. pružnou pracovní dobou, zhuštěným pracovním týdnem, formou 
práce na home office, přerušení kariéry či různými druhy péče o potomky. Politika by 
měla také zdůraznit to, že posouzení pracovního výkonu se nemá odvíjet pouze od po-
čtu odpracovaných hodin (Armstrong, 2007). 
2.2 Management diverzity 
2.2.1 Teoretický souhrn 
S řízením lidských zdrojů souvisí také management diverzity, který se v současné době 
stává součástí systematického řízení organizací (Dvořáková, 2007) a firemní strategie 
proto, aby podnik využil potenciál všech svých zaměstnanců (Pauknerová, 2012) a aby 
byl schopný konkurence na globálním trhu, kde se uskutečňují změny ve složení pra-
covní síly – narůstá podíl pracovníků starší generace, vyskytuje se zde více minorit, 
zdravotně postižení, práci hledají pracující matky. Tito všichni chtějí mít stejné příleži-
tosti k seberealizaci a dalšímu uplatnění, chtějí se dále vzdělávat a rozvíjet se, zdokona-
lovat své schopnosti a dovednosti a mají také zájem o slaďování osobního a profesního 
života (Dvořáková, 2007). Cílem konceptu diverzity je tedy tvorba takových podmínek 
v podnikatelském prostředí, které poskytnou všem lidem bez ohledu na rozdílnost mož-
nost plně využít a zlepšit jejich osobní potenciál (Kocianová, 2012). To vše zvyšuje tlak 
na podniky, aby se chovaly společensky odpovědně, např. díky uplatňování principu 
rovného zacházení, nabízení flexibilní pracovní doby, možnosti work-life balance (Dvo-
řáková, 2007).  
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Diverzita je nadstavbou rovných příležitostí, kterými se myslí dodržování zákonem sta-
novených norem, jimiž se stát snaží neznevýhodnit některé skupiny obyvatel – na pří-
klad ženy, zdravotně postižené osoby či starší občany. Řízení různorodosti řeší proble-
matiku šířeji a popisuje přínosy při cíleném zaměřování na pravidla různorodosti 
v podniku (Velíšková, © 2005-2014). 
S tématem diverzity úzce souvisí demografická situace a společenský vývoj 
v posledních desetiletích, jelikož v evropských zemích klesá porodnost, což způsobuje 
stárnutí populace, problémy při náboru kvalitních zaměstnanců a tato situace vyžaduje 
potřebné změny v důchodovém systému. Ve vyspělých zemích je běžné zaměstnávat 
více přistěhovalců a integrovat je do společnosti, což je dáno i díky dobře řízené imi-
grační politice, která je v České republice značně byrokratická a obstrukční. To má vliv 
na větší míru nelegálního přistěhovalectví, jež má dopad na zvýšenou kriminalitu a ta 
působí na nedůvěřivý přístup k cizím pracovníkům. Díky dobře řízené imigrační politi-
ce nepředstavuje integrace přistěhovalců zvýšené ohrožení, naopak přináší ekonomické 
i kulturní výhody. Stejně tak by měly být do pracovního trhu zahrnuty ženy s malými 
dětmi, zdravotně postižení, starší generace i absolventi ze škol a univerzit, kteří mohou 
oživit pracovní tým a různorodost zaměstnanců. K jejím vlastnostem se často řadí loaja-
lita a snaživost. Pro následující období je nutné zaměstnávat tyto nevyužité pracovní 
síly a opomenout předsudky a stereotypy vázající se k těmto skupinám občanů a naučit 
se vzájemné toleranci, což povede k zlepšení mezilidských vztahů, snížení rasismu 
a xenofobie (Velíšková, © 2005-2014). 
2.2.2 Dimenze a přístupy 
Na rozdílnost a diverzitu pracovníků lze nahlížet dvěma dimenzemi – primární 
a sekundární. Primární obsahuje rozdíly mezi rasami, etniky, národnostmi, pohlavími, 
věkem, sexuální orientací, sociálními třídami, mentálními a fyzickými schopnosti (Ko-
cianová, 2012). Tato kritéria jsou samozřejmá a působí na pracovní uplatnění. Do zřete-
le přicházejí v tom okamžiku, kdy začnou překážet např. při povýšení ženy do vedoucí 
pozice (Pauknerová, 2012). Do sekundární patří komunikační styl, společenský status, 
rodinný stav, náboženství, geografická příslušnost a rodný jazyk, vzdělání a pracovní 
zkušenosti, rodinný stav, pracovní styl a ekonomický status (Kocianová, 2012). Lidé 
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tyto skutečnosti neberou příliš do úvahy, jelikož vnímají, že mají stejné šance pro uplat-
nění, a proto ke stěžejnímu bodu při aplikaci managementu diverzity patří zařadit to, 
aby si zaměstnanci uvědomili, že tato kritéria ovlivňují jejich pracovní uplatnění (Pauk-
nerová, 2012). 
Přístup organizace k řízení diverzity může být liberální, radikální nebo transformu-
jící. První ze zmíněných se snaží o to, aby podnik zabezpečil rovné příležitosti a rovné 
zacházení. Radikální přístup bere v potaz výsledky, např. rovné zastoupení různých 
skupin pracovníků při novém náboru na pracovní pozice, zejména na řídící funkce, dále 
stanovením genderových kvót či pravidla stejné mzdy za stejnou práci. Poslední přístup 
je kombinací jak krátkodobé tak dlouhodobé politiky a opatřeních, jedná se o přijmutí 
pozitivních postupů z obou předchozích přístupů (Dvořáková, 2007). 
2.2.3 Základní aspekty a hlediska 
V managementu diverzity je potřebné sledovat čtyři základní aspekty, které se mohou 
částečně prolínat: 
 Workforce diversity – pracovní diverzita u zaměstnanců (demografické 
a geografické ukazatele, změny na pracovním trhu atd.). 
 Behavioral diversity – diverzita chování (myšlení, komunikace, hodnotový sys-
tém, styl práce, postoje a očekávání zaměstnanců). 
 Structural diversity – různorodost ve struktuře podniku (hierarchie, komunikace, 
spolupráce a vztahy na pracovišti). 
 Business diversity – obchodní rozmanitost (z hlediska zákazníků, produktů 
a služeb, konkurentů, domácího i zahraničního trhu, globalizace atd.), (Kocianová, 
2012). 
Diverzita se dá posuzovat třemi hledisky: 
 Deskriptivní úroveň – rozdíly a podobnosti mezi jednotlivými osobami. 
 Morální hledisko – vztah k uspokojení potřeb zaměstnanců a jejich přispění pod-
niku a společnosti. 
 Funkční hledisko – řízení diverzity ve firmě (Pauknerová, 2012). 
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2.2.4 Výhody a nevýhody diverzity na pracovišti 
Mezi výhody řízení diverzity patří efektivnější rozhodování, lepší řešení problémů, vět-
ší kreativita a schopnost inovace, úspěšnější marketing organizace. Různorodé skupiny 
pracovníků tak mohou přispět ke zvýšení výkonnosti podniku díky jejich angažovanosti 
a propojení (Dvořáková, 2007). Řízení diverzity patří mezi konkurenční výhody organi-
zace, jelikož podporuje větší různorodost a toleranci mezi odlišnými skupinami zaměst-
nanců. Zároveň podporuje výkon týmu při týmové spolupráci, komunikaci se zákazní-
ky, čímž může organizace rozšířit své činnosti a skupiny svých zákazníků (Kocianová, 
2012). Mezi další přínosy se řadí také posílení dobrého jména firmy díky tomu, že se 
stává sociálně odpovědnou (Pauknerová, 2012), zlepšení motivace zaměstnanců, snížení 
fluktuace a absence, zlepšení kapacity globálního řízení, lepší přístupy do nových trž-
ních oblastí (Kocianová, 2012).  
Mezi rizika se řadí nepochopení a nedorozumění při komunikaci, což může být dáno 
rozdílnou kulturou, diskriminací nebo problémy s asimilací, (Dvořáková, 2007) dále 
zvýšené nároky na manažery a neochota současných zaměstnanců (Kocianová, 2012). 
Proto pro efektivní řízení různorodosti je nejdůležitější interní komunikace (Dvořáková, 
2007) a jelikož zavádění nové politiky stojí další náklady, tak je potřeba systematicky 
měřit tyto náklady i přínosy a vyhodnocovat efektivitu, které přinesly vložené prostřed-
ky (Kocianová, 2012). 
2.2.5 Legislativa 
Legislativa vyspělých zemí zahrnuje v pracovněprávních vztazích princip rovného za-
cházení mužů a žen, který vychází z postavení žen ve společnosti a z norem jednání 
a rozhodování. K naplnění tohoto principu je nezbytná modernizace práva, formování 
kultury a sociálního prostředí. Političtí představitelé i zaměstnavatelé by pak měli pro-
sazovat politiky a principy týkající se následujících oblastí: nové postavení ženy ve spo-
lečnosti (v politickém, veřejném, pracovním i osobním životě), ochrana ženy proti nási-
lí, podpora vzdělávání žen i ve směrech, které jsou obvykle chápany jako mužské, dále 
vytváření nových pracovních míst v regionech s vyšší nezaměstnaností, zlepšení pra-
covních podmínek, flexibilní formy úvazků a pracovní doby, tvorba systémů péče 
o ženy (Dvořáková, 2007). 
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2.2.6 Studie  
Z průzkumu, který byl publikován v roce 2014 v Journal of Economics and Ma-
nagement Strategy, vyšlo najevo, že ačkoliv zaměstnanci říkají, že rozmanitost na pra-
covištích vítají, mohou ve skutečnosti preferovat homogenní prostředí. Ze studie vyplý-
vá ale i to, že diverzita a rovné postavení žen může pomoci společnostem k větším zis-
kům, jelikož díky různorodějšímu souboru zaměstnanců firma získá pestřejší soubor 
dovedností, které vedou k lepším výsledkům. Zaměstnanci taktéž více spolupracovali 
a cítili se spokojeněji ve firmě, o které si mysleli, že přijímá různorodé typy pracovníků. 
Zatímco genderová diverzita na pracovišti vede k vyšší produktivitě, zaměstnanci se cítí 
spokojenější v homogenním prostředí, je zde tedy vyšší „sociální kapitál“, pod který 
spadá spolupráce, důvěra a spokojenost na pracovišti. Čím je sociální kapitál vyšší, tím 
nemusí však vést k lepším výkonům, jelikož zaměstnanci mohou být šťastnější, ale zá-
roveň i pohodlnější. Pokud by tedy ve všech kancelářích byli rovnoměrně zastoupeni 
muži i ženy, mohlo by to mít za následek zvýšení příjmů až o 41 %. Očekává se také, že 
genderová preference zmizí poměrně rychle s nově příchozí generací na pracovní trh, 
která již bude zvyklá se setkávat s různorodými typy kolegů (Ellison a Mullin, 2014). 
2.3 Gender Management 
2.3.1 Vymezení problematiky 
Termín „gender“ je v současné době velmi diskutován, ačkoliv neexistuje žádné obec-
né vymezení tohoto pojmu. Bývá nazýván sociálním pohlavím, avšak nevyznačuje pou-
ze biologickou podstatu, nýbrž také kulturní charakteristiky a sociální rozdíly mezi že-
nami a muži. Nejedná se tedy o univerzální podmíněné rozdíly a biologické vlastnosti, 
naopak genderové role se mění a odlišují se dle kultury národa, dané historické etapy 
(ČSÚ, 2014a) či stupněm vývoje společnosti, a jejího přístupu k mužům a ženám 
(Šnýdrová, 2006). Dá se tedy říci, že se jedná o „dočasný vývojový stupeň sociálních 
vztahů“ (ČSÚ, 2014a). 
2.3.2 Genderová rovnost a nerovnost 
Dle definice Rady Evropy znamená genderová rovnost „stejnou viditelnost, stejné po-
stavení a stejnou účast obou pohlaví ve všech sférách veřejného a soukromého života. 
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Genderová rovnost je opakem genderové nerovnosti, nikoliv genderových rozdílů, 
a jejím cílem je prosazovat plnohodnotnou účast žen a mužů ve společnosti“ (Asklöf 
a kol., 2003). Dále je touto rovností myšlena svoboda rozvíjení svých schopností 
a možnost rozhodování se bez omezení; potřeby a chování a aspirace obou pohlaví jsou 
brány na stejné úrovni a jsou stejně přijatelné. Situace genderové nerovnosti je často 
řešena tak, že se dají oběma pohlavím stejné možnosti za předpokladu podobných vý-
sledků, což však neplatí, jelikož pro shodné výsledky je třeba někdy přistupovat rozdíl-
ně z toho důvodu, že ženy i muži mají rozdílné životní podmínky a vzdorují různým 
očekáváním a postavením (Asklöf a kol., 2003). 
2.3.3 Genderové stereotypy 
Na základě pohlaví se často posuzují vlastnosti mužů a žen, což se nazývá genderový-
mi stereotypy. Jedná se o zaujaté předpoklady, které se dotýkají vlastností, názorů 
a rolí obou pohlaví jak ve společnosti, tak v rodině a zaměstnání. Na základě tohoto 
zevšeobecňování může docházet k diskriminaci osob, jež se odchylují od daného stereo-
typu (ČSÚ, 2014a). Mezi ženské vlastnosti se řadí citlivost, diplomacie a empatie, mezi 
mužské autorita, logické myšlení a racionalita. Z toho vyplývá, že ženy jsou brány jako 
méně zdatné v logice a technice a často mají problém s autoritou v týmu (Dudová, 
Křížková a Fischlová, 2006). Protože genderové role patří mezi sociální role, jsou osvo-
jovány jedinci v průběhu celého života, ve kterém probíhá tzv. socializační proces. Ten 
nabádá jedince k tomu, aby očekávání, jež z jeho role vyplývají, naplňoval. Na začátku 
socializačního procesu u dětí jsou jemné signály, které je ovlivňují – barva a typ oble-
čení, účesy, hračky, jednání dospělých s dětmi. Toto si děti osvojují a kolem osmnácté-
ho měsíce života jsou již schopny upřednostňovat určité hračky v souladu s genderem. 
Ve dvou letech již vnímají gender u sebe i u jiných a kolem třetího roku dokáží hodnotit 
vlastnosti a typy chování vlastní jednotlivým genderovým předpokladům (Šnýdrová, 
2006). 
Gender se může vyskytovat v hlubokých organizačních procesech a rozhodnutích, která 
se navenek projevují s genderem jako nespojitá, tudíž pozice a vztahy se zdají být neut-
rální. Od pracovníků, kteří na těchto pozicích sedí, jsou vyžadovány přesně definované 
rovné povinnosti. Genderová nerovnost však vyplývá právě z tohoto vymezení 
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a striktního požadavku dodržet daná pravidla. To značí, že pracovník musí jednat tak, že 
nebere v potaz svůj rodinný život, který musí oddělit od profesního. Žena je tak nucena 
pracovat stejným tempem a intenzitou jako muž a navíc pečovat o rodinu. Tento kon-
cept se nazývá jako genderový kontrakt (Křížková, 2003). 
2.3.4 Důvody zavádění genderové rovnosti 
Budování demokracie a spravedlnosti jsou hlavní důvody, proč by měla být genderová 
rovnost uzákoněna. K dalším patří to, že ženy mají rozdílné zkušenosti a mohou být tak 
přínosem pro společnost, jestliže budou obsazovány do rozhodovacích funkcí 
v politickém dění. V Evropské unii u soukromého sektoru došlo k výzkumu, že zaměst-
návat ženy se opravdu vyplatí z důvodů vyváženější pracovní síly, která tak dokáže být 
pružná při měnící se základy zákazníků, ženy stimulují kreativitu a inovační potenciál, 
umí lépe prezentovat společnost, mohou pomoci přilákat a udržet zaměstnance, stejný 
podíl pohlaví přispívá ke spokojenosti všech zaměstnanců. To vše má pozitivní vliv na 
ekonomické hledisko, protože se zlepšuje, stejně jak u rozmanité pracovní síly, produk-
tivita a kreativita, což má za následek zvýšenou konkurenceschopnost firmy i menší 
fluktuaci zaměstnanců (Šnýdrová, 2006). Udržení žen-matek ve společnosti přinese 
úspory, které by se v opačném případě vynaložily na hledání a trénink nových zaměst-
nanců (Hrušková, 2007). 
Ženy jsou taktéž více komunikativní, lépe vnímají a naslouchají, na rozdíl od mužů ne-
obviňují druhé z chyb, ale snaží se do nich vcítit, nedávají najevo svou převahu 
a nebývají útočné. Jejich styl řízení je specifický a bývá úspěšnější než mužský (Miku-
láštík, 2007). 
Pokud zaměstnavatel pomůže s řešením problému péče o rodinu, budou ženy jeho nej-
loajálnějšími pracovníky. Ženy vracející se z mateřské či rodičovské dovolené pracují 
na maximum, a jestliže mají možnost částečné práce na home office, odvedou více prá-
ce než zaměstnanci v kanceláři (Hrušková, 2007). 
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2.3.5 Diskriminace 
Pojem diskriminace se ukazuje často ve spojení s tématem genderu a genderových rolí, 
jelikož při něm dochází k znevýhodňování a nerovnému zacházení jednoho pohlaví před 
druhým především jde-li o pracovní trh (Šnýdrová, 2006). 
2.3.6 Formy diskriminace 
Diskriminace se může objevovat v přímé a nepřímé formě anebo v zjevné a skryté. 
Zjevná forma diskriminace není již příliš častým jevem, jelikož je snadno postižitelná. 
Skrytá forma je naopak stále docela častá a boj s ní potrvá ještě dlouhou dobu, jelikož 
nejprve se budou muset změnit společenské stereotypy a předsudky (Šnýdrová, 2006). 
Jako pracovní diskriminace při přijímacím řízení se označuje nerovné zacházení 
s uchazeči o zaměstnání, kdy dochází k znevýhodnění skupiny osob před jinou na zá-
kladě rozlišování společných charakteristik (Stýblo, Urban a Vysokajová, 2011). Zákaz 
diskriminace v zaměstnání upravuje i Zákoník práce, který říká, že zaměstnavatelé musí 
zajistit rovné zacházení se všemi zaměstnanci jak při pracovních podmínkách, odměňo-
vání za práci a poskytování jiných peněžitých plnění, tak také při odborné přípravě 
a možnosti postupu v zaměstnání. Pokud je z povahy pracovních činností zřejmé, že 
nerovné zacházení je důležitým požadavkem při výkonu práce, nepovažuje se toto roz-
dílné zacházení za diskriminační. Diskriminačními znaky jsou: rasa či etnický původ, 
věk, pohlaví, sexuální orientace, náboženství/víra, zdravotní stav, dále pak jiné důvody 
jako je rodný jazyk, politické smýšlení, národnost, členství nebo činnost v různých stra-
nách, hnutí, sdruženích nebo v organizacích, majetek, rod, rodinný stav (Neščáková, 
2014). Za diskriminace z důvodu pohlaví je považování mateřství nebo těhotenství. 
Zaměstnavatel nesmí podávat diskriminační nabídky zaměstnání – inzeráty a další for-
my používané při výběrovém řízení nemohou uvádět, že na obsazované pracovní místo 
mohou být přijaty jen osoby nějaké charakteristiky (např. jen muži, mladší uchazeči), 
jestliže to nevyžaduje povaha zaměstnání (Stýblo, Urban a Vysokajová, 2011). 
2.3.7 Systémová diskriminace 
Systémová diskriminace, kdy se pod pojmem systém myslí určitý podnik nebo celá spo-
lečnost, není často považována za takový prohřešek jako přímá diskriminace, jelikož je 
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ve společnosti zakotvena a její důsledky přijímají i znevýhodnění lidé, protože je zdán-
livým výsledkem jejich dobrovolné volby. Jedná se tak většinou o sociální a kulturně 
stereotypní soudy, které vedou k profesní segregaci, kdy jsou některé technické pozice 
obsazovány zpravidla muži, naopak pozice asistentek a sekretářek ženami. Systémová 
diskriminace je prokazována v pravidelných statistikách, které se zaměřují na percentu-
álně profesní příslušnost dle pohlaví. Aby byla v organizaci tato diskriminace odstraňo-
vána, je potřeba mít dlouhodobou strategii. Opatření mohou spočívat např. 
v poskytování stipendií studentkám technických oborů nebo v náborech zaměřených na 
určité skupiny osob (Stýblo, Urban a Vysokajová, 2011). 
2.3.8 Česká republika a diskriminace 
V České republice se diskriminace nejvíce dotýká žen s dětmi, starších osob předdů-
chodového věku, absolventů bez praxe, Romů, postižených osob a osob nízkého vzdě-
lání. Přímá diskriminace se děje na základě předsudků nebo zažitých stereotypů. Mír-
nější formy diskriminace se projevují v důsledcích – např. manažery v některých spo-
lečnostech jsou z velké části muži, ačkoliv se na vedoucí pozice hlásí stejný poměr 
mužů i žen se srovnatelným vzděláním i zkušenostmi. Tento jev pracovní diskriminace 
se označuje jako tendence k sociálnímu klonování organizace, kdy se jedná o nevě-
domý proces, při kterém vzniká sklon obsazovat volná místa osobami, které jsou po-
dobné buď přímo manažerovi nebo těm, kteří stejná či podobná místa v podniku zastá-
vají nebo v minulosti zastávali, jelikož zde přetrvává domněnka, že s podobnou osobou 
se bude spolupracovat stejně dobře, jak s tou, která místo obsazovala doposud (Stýblo, 
Urban a Vysokajová, 2011). 
2.4 Příjmová nerovnost 
2.4.1 Základní přehled 
Ve společnosti se vyskytuje tzv. objektivně existující rozdíl ve výdělcích mezi muži 
a ženami. Jako vysvětlení tohoto jevu může sloužit stereotypní odlišování mužských 
a ženských manažerských schopností, jelikož mužské jsou uznávány jako vhodné pro 
manažerské činnosti, avšak ženské ne. Ženy navíc požadují menší mzdu a nežádají 
o maximum jako někteří muži proto, aby zvýšily svou šanci na přijetí do zaměstnání. 
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Na své pozici si často nedovolí žádat o zvýšení platu z důvodu obavy o pracovní místo. 
Protože v mnoha společnostech jsou manažerské smlouvy důvěrné, otevírá to cestu 
k přímé mzdové diskriminaci žen, jelikož ty nemají přístup k těmto informacím (Dudo-
vá, Křížková a Fischlová, 2006). Platová nerovnost mezi ženami a muži se též nazývá 
jako „genderová platová nerovnost“. Jedná se o rozdíl mezi výšemi platů, kterých do-
sahují muži, a výšemi platů, jež pobírají ženy. V Evropské unii ženy průměrně za hodi-
nu vydělávají o 16 % méně než druhé pohlaví, v České republice je tento rozdíl ve výši 
22 %. Dopadem této rozdílnosti mohou být nižší důchody po odchodu do penze, a tak 
mohou být ženy ve větším riziku chudoby. Pro srovnání, v roce 2012 bylo chudobou 
ohroženo 21,7 % žen nad 65 let, mužů bylo jen 16,3 % (Evropská unie, 2014). 
Mezi faktory způsobující tuto nerovnost jsou řazeny: genderová segmentace pracovní-
ho trhu, nižší prestiž a odměňování v odvětví, ve kterém působí především ženy, jež 
zároveň zastupují méně pozic v managementu, kde jsou platy vyšší. Dalším důvodem je 
doba strávená v práci a pracovní zkušenosti, jelikož ženy přerušují svou kariéru, aby 
mohly pečovat o děti, a tudíž mají kratší kariéru (Sirovátka, 2006). 
Ministerstvo práce a sociálních věcí je aktuálně zapojeno do projektu Optimalizace 
institucionálního zabezpečení rovných příležitostí žen a mužů v ČR, který reaguje na 
současnou situaci na trhu práce. Projekt se řeší od 1. listopadu 2012 až do 30. června 
2015 a věnuje se nízké zaměstnanosti žen v porovnání s muži, malému využívání flexi-
bilních forem zaměstnání, zábranám matek po návratu z mateřské a rodičovské dovole-
né na pracovní trh, rozdílům platů mužů a žen, nízkému zastoupení žen v řídících pozi-
cích a dalším. Cílem tohoto projektu je tvorba efektivních nástrojů a politik, které by 
podpořily rovné příležitosti (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013). 
2.4.2 Statistická data rozdílů mezd dle ČSÚ 
Dle dat Českého statistického úřadu lze porovnat rozdíly v roce 2012 v hrubé průměrné 
mzdě u mužů a žen v různých věkových skupinách. U všech věkových skupin dosaho-
vali muži vyššího platu než ženy, největší rozdíl panuje ve středním pracovním věku 
30-39 let při rozdílu větším než 7 300 Kč a 40-49 let, kde byl více než 8 800 Kč. 
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Tento rozdíl je dán nejspíše tím, že ženy často odcházejí kolem 30 lety na mateřskou 
a rodičovskou dovolenou a po návratu navazují na svou kariéru, která není plynulá jak 
u mužů a ženy jsou tak méně hodnoceny z hlediska kratší kariéry a méně zkušeností.  
 
Graf  1: Průměrná mzda mužů a žen v roce 2012 dle věku 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dat Českého statistického úřadu 
V následujícím grafu jsou zřejmé rozdíly mezi pohlavími dle klasifikace zaměstnání 
CZ-ISCO v roce 2012 v České republice. Muži dosahují vyšší úrovně mezd ve všech 
odvětvích. Největší rozdíl, přes 18 000 Kč, se nachází u skupiny Zákonodárci a řídící 
pracovníci, kde bývají různě vysoké úrovně mezd bez ohledu na gender, proto 
i s ohledem na něj zde dochází k velkému rozdílu. Druhá největší diference se ukazuje 
u skupiny Specialistů a dosahuje 11 500 Kč. Nejmenší rozdíl je u skupiny Pracovníci ve 
službách a prodeji, a to něco málo přes 2 500 Kč.  
Z uvedených grafů je dle různých porovnávacích kritérií patrné, že k platové odlišnosti 
v České republice dochází. Jedná se o dlouhodobou situaci, avšak rozdíly se pomalu 
snižují. Dle analýzy služby Platy.cz se tato nerovnost týká také při srovnání dosaženého 
vzdělání, kdy ženy musí získat o jeden stupeň vyššího vzdělání než muži, aby získaly 
stejnou výši průměrného platu (LMC, 2013). 
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Graf  2: Průměrné hrubé mzdy dle pohlaví a oboru působnosti u mužů a žen za rok 2012 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dat Českého statistického úřadu 
2.4.3 Genderová nerovnost, přístup EU a ČR 
Evropská unie nastavila jako svou dlouhodobou prioritu odstranění genderové platové 
nerovnosti. V současné době je tento závazek zanesen v Lisabonské smlouvě a Listině 
základních práv, ve které je uvedena rovnost žen a mužů. Cílem EU je zvýšit zaměstna-
nost žen ve věku 20 až 64 let na 75 %, vytvořit větší množství kvalitních pracovních 
míst a do roku 2020 snížit o 20 milionů počet lidí ohrožených chudobou. Evropská ko-
mise se zabývá „Strategií pro rovnost žen a mužů (2010-2015)“, která prosazuje opatře-
ní v pěti oblastech: ekonomie a trh práce, rovnost odměňování, rovnost ve vyšších funk-
cích, potírání násilí na základě pohlaví a podpora rovnosti žen a mužů mimo EU. Ev-
ropská unie se problematice věnuje více i v dalších projektech a akcích (Evropská unie, 
2014). 
V České republice se problematice věnuje Ministerstvo práce a sociálních věcí, které 
ročně vydává národní akční plán rovnosti žen a mužů – Priority a postupy vlády při pro-
sazování rovností žen a mužů. Plán pojímá opatření pro podporu tvorby programů pro 
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vzdělávání, kvalifikaci a rekvalifikaci pro ženy s využitím informačních 
a komunikačních technologií. Ministerstvo průmyslu a obchodu podporuje podnikání 
žen v různých programech a projektech, které zahrnují i poradenské služby, přístup ke 
zdrojům, vzdělávání a další možnosti (Králíková, 2005).  
2.5 Ženy v manažerských funkcích 
2.5.1 Obecný přehled 
Sociální a ekonomický vývoj má vliv také na řízení a management společností, jelikož 
se vývoj posunul ke složitým procesům protínající celý podnik, kde je potřeba většího 
počtu manažerů, kteří by koordinovali úsilí druhých a jednali v zájmu splnění celofi-
remních cílů. Manažeři musí čelit různým výzvám a příležitostem, jelikož se neustále 
rozšiřuje rámec jejich působnosti. Změny v sociálním a ekonomickém prostředí jsou 
spojeny s nejistotou a rizikem (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
To, že se v manažerských a rozhodovacích pozicích nachází málo žen, je statistickým 
faktem, který souvisí s celkovým uspořádáním trhu. Ten je přizpůsoben spíše pro osoby 
bez dětí, které se věnují své profesi a kariérnímu růstu. Na genderovou nerovnost 
na manažerských pozicích se poukazuje až v posledních letech, jelikož do té doby byly 
považovány za neutrální. Manažerská oblast je však charakteristická maskulinními 
ideologiemi a hodnotami, jejíž součástí je obraz muže jako živitele rodiny, který se ne-
přerušeně věnuje budování svého profesního růstu (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
Na grafu zpracovaném dle Českého statistického úřadu lze spatřit vývoj počtu mužů 
a žen v zákonodárných a řídících pozicích mezi lety 1993 až 2012. Přes prosazování 
většího počtu žen do vedení společností a manažerských funkcí je křivka znázorňující 
počet těchto žen od roku 2005 mírně klesající, kdežto křivka mužů naopak mírně vzrůs-
tající. Je tak otázkou, zda je prosazování žen do rozhodovacích funkcí opravdu aktivní 
činností, přes jehož úsilí se tomuto cíli nedokáže dostát, anebo zda tato snaha již opadá-
vá a veřejný sektor i firmy přestávají poměr zastoupení mužů a žen ve vedení aktivně 
řešit. 
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Graf  3: Vývoj počtu mužů a žen v zákonodárných a řídících pozicích 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dat Českého statistického úřadu 
České ženy patří mezi nejvytíženější v Evropě, polovina z nich stráví v práci více jak 40 
hodin týdně. Na manažerských pozicích se podílí necelou třetinou – v roce 2014 toto 
číslo poprvé převýšilo hranici 30 %, ačkoli průměru Evropské unie nedosahuje (BIS-
NODE, 2014) – a jen zhruba 4 % žen se nachází ve vrcholových manažerských postech. 
Generálními řediteli průmyslových podniků bývají zpravidla muži, ženy se objevují 
v roli ředitelek ve firmách orientovaných na služby (Králíková, 2005). 
Dle aktuálních informací z prosince 2014 se členské země Evropské unie nedohodly na 
zavedení směrnice zajišťující vyrovnané zastoupení mužů a žen ve správních 
a dozorčích radách společností, jejichž akcie jsou obchodovány na burze, jelikož ji část 
zemí včetně České republiky odmítá. Navrhovaná hranice byla 40 % žen v radách, tudíž 
v případě menšího procenta žen se mělo při vybírání uchazeče přihlížet na toto kritéri-
um, aby se zastoupení obou pohlaví vyrovnávalo. Podniky se státní účastí měly této 
hranice dosáhnout v roce 2018, soukromé firmy v roce 2020. V České republice by se 
směrnice týkala jen šesti podniků – ČEZ se státní účastí, Telefonika ČR, Unipetrol, 
Komerční banka, Pivovar Lobkowicz a Philip Morris (MAFRA, 2014). 
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2.5.2 Možnost prosazení se žen v závislostech na typech organizace 
Firmy je možné rozdělit dle jejich adaptačních schopností, personální strategie a řízení, 
schopnosti prosadit se mezi konkurencí na společnosti moderní/adaptabilní 
a byrokratické/strnulé (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
Podniky, které spadají do kategorie moderní/adaptabilní, jsou otevřené okolí a jsou 
schopny se rychle adaptovat na probíhající změny. Zaměřují se především na zaměst-
nance, jejich správný výběr a následně další práci s nimi – hodnocení, rozvoj, motivace. 
Pro tyto firmy jsou klíčové výsledky a výkon (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
Byrokratické podniky nejsou otevřené svému okolí, nemění své postupy a procesy, 
a tak je pro ně obtížné v současné době prosperovat a dosahovat zisku (Gazdagová 
a Fischlová, 2006). 
Pro úspěšné firmy je řízení lidských zdrojů důležitým faktorem, který rozhoduje, zda 
bude podnik úspěšný, nebo ne. Tím, jak roste tlak na konkurenceschopnost firem, na-
růstá i potřeba využít všechny disponibilní lidské zdroje, tedy ženy i muže, tudíž zde 
není prostor pro diskriminaci žen či jiných skupin (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
 Výzkum Marie Gazdagové a Drahomíry Fischlové, který vyšel v roce 2006, ukázal 
rozdíly v prosazení žen do středního a vrcholového managementu. Jestliže prospe-
rující organizace obsazují pozice do top a středního managementu, kladou důraz přede-
vším na kompetentnost a osobní dispozice uchazečů. Právě tato hlediska tak podporují 
ženy též proto, že jsou stanoveny přesné požadavky – vzdělání, praxe, znalost jazyků, 
tudíž se nepřihlíží k pohlaví uchazeče. Ve firmách, které mají ve vyšších pozicích větší 
počet žen, je rozvinuta cílevědomá personální politika a s ní také plány nástupnictví, jež 
podporují prosazení žen do řídících pozic, pokud jsou však do tohoto systému zařazeny. 
Z průzkumu vyšel další zajímavý fakt, a to ten, že navzdory očekávání většího počtu 
žen ve vedení u zahraničních společností, které politiku rovných příležitostí aktivně 
řeší, se tento předpoklad nenaplnil nejspíše z toho důvodu, že zde působí český ma-
nagement a to se pak promítá do firemní kultury. Politika rovných příležitostí je u mno-
ha společností spíše součástí jejich marketingu nebo image, avšak v praxi není tato poli-
tika naplňována. Ženy, které pracují ve společnosti do 1 000 zaměstnanců, mají větší 
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šanci uchytit se na manažerských pozicích, protože v těchto firmách je plošší organi-
zační struktura a ony se tak mohou rychleji dostat na vyšší pozice. Také majitelé 
a členové topmanagementu mají lepší příležitost poznat a hodnotit interní potenciální 
kandidáty. Ženy chtějí pracovat v čistém pracovním prostředí, což je důvod, proč ve 
firmách z oboru stavebnictví nebo strojírenství je méně žen v manažerských pozicích, 
jelikož je zde často požadována fyzická zdatnost a pracovní prostředí není z hlediska 
hygieny a fyzikálních standardů pro ně vyhovující (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
2.5.3 Vliv firemní kultury 
Vnější charakteristiky firmy (velikost, obor, lokalita atd.) nehrají jedinou roli při obsa-
zování řídících pozic. Dalším faktorem, který ovlivňuje možnost postupu žen na mana-
žerské pozice, je kultura firmy, kterou můžeme definovat jako systém firemních vztahů 
uvnitř i vně podniku (Plamínek, 2014), označuje charakter firmy, její atmosféru, které 
mají vliv na chování spolupracovníků ve firmě a celkové firemní myšlení. Tím se utváří 
vzorec chování, který má pak vliv při tvorbě a přijímání pravidel kultury firmy (Vyse-
kalová, 2009). Podnikovou kulturou se označuje „systém hodnot, symbolů, postojů, 
etických východisek, předpokladů a perspektiv, které mají vliv na chování zaměstnanců i 
na vztah k vnějšímu okolí“ (Čihovská a Hanuláková, 2001). 
Ve studii Maddockové a Parkinové vyšlo najevo, že kultura nerovnosti ovlivňuje cho-
vání obou pohlaví, jelikož je vytvářena postoji mužů a žen a jejich interpersonální vzta-
hy mají vliv na tuto kulturu, která je jedinečná v každém pracovním prostředí. Ženy 
jsou citlivější na nerovné zacházení, protože si jsou vědomy omezování svého chování, 
čemuž se buď přizpůsobí, nebo proti němu bojují – v tomto případě však mohou narazit 
na nelibost mužů i ostatních žen. Z průzkumu Gazdagové a Fischlové (2006) vyplývá, 
že žena v manažerské pozici je více akceptovaná ve smíšeném nebo mužském kolekti-
vu, než v pracovním týmu s velkou převahou žen. 
Mezi kultury nerovnosti pohlaví patří: gentlemanský klub, kultura ignorace pohlaví, 
kultura tvrdých hochů, kultura pilné práce, kultura vkládání firmy do sázky a kultura 
procesu (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
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Prosadit se v kultuře gentlemanského klubu bývá pro ženy těžké, ačkoliv se k nim 
muži chovají zdvořile a slušně za předpokladu, že se žena přizpůsobí a nesnaží se o bu-
dování kariéry. Jejich práce je velmi oceňována, proto se ženy v této kultuře cítí dobře, 
ale jestliže se začnou snažit dosáhnout vyšší funkce, jejich nadřízený se k nim nebude 
chovat již tak přívětivě. Tato kultura tak drží ženy ve stanovených rolí a upevňuje stere-
otypy, které se s ženskými rolemi spojují (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
V kultuře ignorace pohlaví může žena dosáhnout řídící pozice, avšak není zde brán 
ohled na její povinnosti týkající se rodiny, tudíž ženy musí pracovat stejně jako muž, 
poněvadž zde téměř neexistuje možnost sladění pracovního a soukromého života. Na 
první pohled zde k diskriminaci nedochází, ale jak již bylo vysvětleno, ignorace rozdílů 
mezi ženami a muži je diskriminační (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
Do kultury tvrdých hochů spadají především obchodní a prodejní firmy, dále finanční, 
poradenské a konzultační podniky, kde dochází k rychlému rozhodování a je pro ně 
typické vysoké riziko, agresivita a rivalita. Pokud chtějí být zaměstnanci úspěšní, musí 
se chovat podobně jako topmanagement, protože je zde vyzdvihován výsledek a úspěch. 
Proto je tato kultura označována za nejméně diskriminační (Gazdagová a Fischlová, 
2006). 
Kultura pilné práce se vyskytuje především ve velkých společnostech, kde dochází 
k rychlé zpětné vazbě, je zde nízké riziko činností, jsou zde posilovány pracovní vztahy, 
budují se týmy a úspěch je měřen vytrvalostí (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
Firmy, které se účastní velkých a dlouhodobých projektů, budou uplatňovat kulturu 
vkládání firmy do sázky, jelikož je zde potřeba velkého množství zdrojů, což je typic-
ké pro organizace působící ve výzkumu a vývoji, vyrábí zařízení investičního charakte-
ru nebo technologicky náročné produkty. Zároveň zde dochází k dlouhodobým rozhod-
nutím, při kterých jsou výsledky zřejmé až za několik let (Gazdagová a Fischlová, 
2006). 
Ve firmách, které mají kulturu procesu, je obtížné měřit výkon a výsledky, jelikož se 
zaměřují na procesy a na jejich provedení. Pokud se procesy nekontrolují, může se tato 
kultura značit jako byrokratická. Typické je velké množství pokynů, zaměstnanci musí 
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pracovat téměř bez chyb. Tato kultura se vyskytuje u firem, které se zabývají kvalitou 
prostřednictvím certifikací postupů a procesů – např. dopravní a přepravní podniky, či 
útvary řízení kvality (Gazdagová a Fischlová, 2006). 
V posledních čtyřech vyjmenovaných kulturách nebyl proveden průzkum ohledně sou-
vislosti firemní kultury a možnostmi žen prosadit se do manažerských pozic, nelze tedy 
určit, zda a do jaké míry jsou tyto kultury diskriminační. 
2.5.4 Ženy a kariéra 
Charakteristickými rysy v kariéře žen jsou následující skutečnosti: 
 Ženy si často vybírají zaměstnání, které odpovídá ženskému založení 
a stereotypům vztahujícím se k ženské práci ve společnosti. 
 Ženy musí přerušit kariéru z důvodu narození dítěte a to jednou i opakovaně a po 
návratu z mateřské/rodičovské dovolené na ni opět navázat. 
 Ženy se přizpůsobují ve výběru pozic starání se a péči o rodinu. 
 Z těchto důvodů dochází u žen k pozdějšímu kariérnímu postupu (Šnýdrová, 
2006). 
V přístupu ke kariéře a rodině se dají identifikovat tři druhy žen: 
 Žena preferující rodinu – z jejich pohledu nelze sladit osobní a profesní život, 
tudíž rezignují na manažerské funkce a vybírají si méně náročné pozice i z toho 
důvodu, že je pro ně hlavní úlohou v životě péče o děti. 
 Adaptibilní žena – pro manažerskou kariéru považují za nutnost ji nepřerušovat, 
a tak ji začínají budovat až po odchodu dětí s domova, kdy už jsou často diskrimi-
novány za věk. To znamená, že část života se věnují dětem a zbytek práci. 
 Žena preferující práci – vidí možnost slaďování rodinného a pracovního života, 
avšak na mateřské dovolené jsou jen krátkou dobu, po které se o dítě částečně stará 
jiná osoba. V dětech vidí však přínos i pro svou kariéru, jelikož se naučí novým 
dovednostem a získají nové zkušenosti (Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
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V kariérních drahách mužů a žen v řídících pozicích se neprojevuje rozdíl mezi pohla-
vími, ale mezi generacemi zvláště u mladších a starších žen, kdy starší generace žen 
v manažerských pozicích měla děti při studiu vysoké školy či krátce po absolvování 
a až po té začaly budovat kariéru. Pro mladší generaci žen je typické mít děti ve věku 
okolo 30 let po dosažení určité pozice. V této situaci je pro ně obtížné se rozhodnout, 
zda se věnovat dítěti po celou dobu mateřské a rodičovské dovolené, což se společensky 
očekává, anebo se vrátit brzy do rozjeté kariéry. Významným faktorem při této volbě se 
tak stává celkový přístup k práci, motivace a životní hodnoty (Dudová, Křížková 
a Fischlová, 2006). 
Jako motivující faktor při přijmutí manažerské role hraje roli jejich osobní život, který 
tak ovlivňuje život pracovní. Ženy i muži oceňují podporu partnera – ženy chtějí 
s partnerem mluvit o práci, spolurozhodovat o důležitých záležitostech a očekávají po-
moc při domácích povinnostech (Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
Ženám dále brání v profesním postupu situace, při kterých jsou pracovní místa rezervo-
vána pro muže; stereotypy vycházející z toho, že ženy nejsou tak výkonné a schopné jak 
muži; očekávání odchodu na mateřskou dovolenou, což brání jejímu postupu v kariéře; 
nemožnost se spolehnout na kolegy ve spolupráci; ženy musí být výkonnější než muži, 
aby dosáhly vyšších postů; je jim nabízeno méně možností profesního růstu. K hlavním 
překážkám však patří ty, které jsou spojeny s rodinnými povinnostmi (Dudová, Křížko-
vá a Fischlová, 2006). 
Největší asymetrie rolí totiž nastává u rodin s dítětem či dětmi. V takových rodinách 
ženy přemýšlejí o sladění pracovního a rodinného života, což může být důvod toho, že 
se tolik neucházejí o manažerské funkce, jelikož pro ženu je složitější dělit svůj život 
mezi kariéru a péči o rodinu, poněvadž k výkonu vedoucí funkce je zásadní požadavek 
čas (Šnýdrová, 2006). 
V manažerských funkcích se nachází méně žen také z toho důvodu, že se od nich oče-
kává práce přesčas, mají neflexibilní pracovní úvazky a předpokládá se u nich stabilní 
profesní kariéra, což se však obtížně spojuje s rodinným životem, poněvadž společnost 
očekává, že žena bude doma s dítětem co nejdelší možnou dobu a bude se sama starat 
o rodiče (Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
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Podle studie společnosti Catalyst v roce 2014 odstupují ženy z pozic v náročných prů-
myslových odvětvích. Průzkum byl proveden mezi 6 000 absolventy MBA programu 
mezi lety 2007 – 2014 napříč průmyslovými odvětvími v USA. Pro příklad studie uvádí, 
že pouze 18 % absolventek MBA programu se rozhodla pro obchodní roli v těchto od-
větvích, mužů bylo 24 %. Až 53 % žen, které v oboru pracují, odešlo a našlo si práci 
v jiném oboru, ve srovnání s 31 % u mužů. Hlavním důvodem byl rozdíl v platu mezi 
oběma pohlavími od začátku plnění funkcí, a dále pak byl také rozdíl v senioritě pozic, 
na které nastupovaly ženy a na které muži po absolvování MBA. Ženy se navíc v 73 % 
cítily jako outsideři (mužů jen 17 %), neidentifikovaly se s kolegy v práci ve srovnání 
situace v jiných odvětvích (27 % oproti 49 %). Výzkum také ukázal, že pocit outsidera 
má negativní vliv na výkon v práci a může vést k odchodu z organizace (Beninger, 
2014). 
2.5.5 Partnerské modely v soužití mužů a žen 
Ve společném partnerském životě žen a mužů lze definovat dva základní partnerské 
modely – tradiční model a modernizovaný model. V tradičním modelu se muž věnuje 
své kariéře za podpory ženy, která se stará o chod domácnosti. Existuje zde předpoklad, 
že manažerskou kariéru je možné rozvinout jen u jednoho z páru, většinou muže. Ne-
jedná se tedy o kompromis, ale spíše o mocenský vztah mezi dvojicí a převládajícího 
uspořádání vztahů mezi pohlavími (Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
V modernizovaném modelu se jedná o dvoukariérové partnerství, ve kterém žije větši-
na manažerek, ačkoliv i tak na ně spadá větší podíl zodpovědnosti za rodinu 
a domácnost. Oba manželé/partneři se však podílejí na placených a neplacených domá-
cích pracích (Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
2.5.6 Bariéry profesního postupu žen 
Pokud dochází k převaze žen v některém profesním oboru, označuje se tento stav jako 
feminizace. Dochází k němu např. v školství, farmacii a u některých humanitně zamě-
řených oborů. Rozdělení zaměstnání na mužské a ženské profese se označuje jako hori-
zontální segregace (Šnýdrová, 2006). Nejčastěji bývá u servisních pozic, ne u řídících 
(Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). Častým jevem ve feminizovaných oborech je 
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mimo horizontální segregace také genderová vertikální segregace, při které do těchto 
feminizovaných oborů vstupují muži do řídících a vrcholových funkcí (Šnýdrová, 
2006). 
Jako nástroj pro vyrovnání nerovností u příležitostí mužů a žen se užívá tzv. genderový 
mainstreaming – „postup, ve kterém jsou všechny koncepční, rozhodovací 
a vyhodnocovací procesy řízené státem ve všech fázích jejich přípravy a provádění pod-
řízeny hledisku rovnosti příležitosti mužů a žen“ (Pauknerová, 2012). Vyrovnání se tak 
podporuje různými opatřeními v legislativní úpravě – může jít o ústavní zákony, záko-
ník práce atd. (Pauknerová, 2012). 
Problém lidí, kteří jsou zaměstnáni na pracovní pozici, která je považována za vhodnou 
pro opačné pohlaví se nazývá tokenismus. Pod tímto pojmem se rozumí marginální 
statut kategorie zaměstnanců, kteří se nachází v daném pracovišti v malém počtu. Tato 
marginální pozice má pro tzv. tokeny vážné následky – jsou více kontrolováni ze strany 
ostatních; je na ně vyvíjen tlak pro to, aby byli úspěšní; dominantní skupina se k nim 
často chová jako k outsiderům; jsou vylučováni z formálních i neformálních informač-
ních sítí, a to zejména jde-li o ženy. Se zvyšujícím se počtem žen v netypických pozi-
cích tohoto jednání však ubývá, ale i přesto bývají ženy diskriminovány při přijímání do 
zaměstnání a při povyšování do vyšších funkcí (Šnýdrová, 2006). Pokud by se radikálně 
změnil poměr mužů nebo žen na určité pozici, dojde ke změně povahy tohoto pracovní-
ho místa (např. prestiž či finanční ohodnocení) a role, která je s ním spojená (Křížková, 
2003). 
Manažeři si také často vybírají ty uchazeče, kteří jsou jim v mnoha ohledech podobní či 
se nijak výrazně neliší. Pro ženy to znamená překážku, která se nazývá bariéra odliš-
nosti (Králíková, 2005). 
Termín skleněný strop označuje bariéru, jež znesnadňuje postup v profesním životě. 
Dotýká se jak žen, tak i menšin, v kontextu práce bude používán ve významu bariéra 
pro ženy (Cotter a kol., 2001). Ženy tak často nedosahují vrcholných politických, pro-
fesním či ekonomických pozic, jelikož strop zabraňuje přístupu přímo na tyto pozice, 
anebo k cestám, které k přístupu vedou. Strop je tak pomyslným vrcholem, ke kterému 
je ženám dovoleno se přiblížit, výraz skleněný označuje to, že žena díky svému růstu 
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může na vrchol vidět, avšak není ji umožněno dosáhnout ho, jelikož často narazí na těž-
ko definovatelnou překážku, jež je nastavena tak, aby jí bránila v postupu (ČSÚ, 
2014a). Může se jednat i o překážku v možnosti získat vyšší mzdu či vyšší sociální sta-
tut, ačkoliv se ženě podařilo dostat se do vyšší úrovně řízení (Šnýdrová, 2006). 
Aby mohl být tento problém/tato nerovnost identifikován/a v organizaci, musí splňovat 
čtyři kritéria: 
1. Tato nerovnost není způsobena rozdílem relevantním k charakteristice práce, čímž 
se myslí vzdělání, dosažené úspěchy, motivace a další.  
2. Skleněný strop představuje genderovou nerovnost, která je větší na vyšších pozi-
cích, což se může projevit na příklad v dosaženém platu, který je nižší než u muž-
ských kolegů na stejné pozici. 
3. Vzniká nerovnost v nemožnosti dosáhnout vyšších pozic či platu, což je opět mar-
kantnější na vyšších manažerských funkcích. Z tohoto důvodu mohou ženy opouš-
tět zaměstnání.  
4. Nerovnost se zvětšuje i přes postup v současné kariéře, jinými slovy genderová 
mezera je větší s rostoucími pracovními zkušenostmi (Cotter a kol., 2001). 
Skleněný strop se týká jak nemožnosti dosáhnout vyšších pozic nebo platu, tak 
i v rychlosti postupu na vyšší místa či dosažení vyššího platu, která není u žen tak pro-
gresivní (Cotter a kol., 2001). 
Mezi další bariéry patří již zmíněné pracovní prostředí, které je nastavené spíše pro 
muže a ženy se mu musí přizpůsobovat. To často ovlivňuje i rozhodnutí žen o počtu dětí 
proto, že nechtějí rezignovat na svou profesní realizaci (Dudová, Křížková a Fischlová, 
2006). 
V některých společnostech se vyskytují tzv. old-boy´s network – sítě neformálních 
vztahů mezi muži, které jsou považovány za další příčinu nízkého počtu žen v řídících 
funkcích (Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
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Muži taktéž často rychleji dosahují profesního postupu, což je označování jako efekt 
eskalátoru. Ženám nejsou vedoucí pozice nabízeny a jsou demotivovány od postupu 
(Dudová, Křížková a Fischlová, 2006). 
Ženy mohou dosáhnout ve společnosti vysokých uznání, jako je prestiž, příjem, spole-
čenský statut, i přesto je však jejich postavení oproti mužům druhořadé, jelikož jsou 
mezi dosaženými uznáními rozdíly (Šnýdrová, 2006). 
Ženy na rozdíl od mužů mají totiž menší šanci získat pracovní místo, které by odpovída-
lo jejich kvalifikaci. Jejich nejdůležitější rolí totiž zůstává v pohledu společnosti role 
matky, jelikož mateřství je bráno jako hlavní a nepřenosná ženská role a stává se tak 
sociální normou. Budoucí trend se však očekává spíše slábnoucí, protože roste počet 
bezdětných žen, které se chtějí seberealizovat v kariérním životě (Šnýdrová, 2006). Je-
likož nebyly identifikovány rozdíly mezi ochotou dále se vzdělávat a rozšiřovat své zna-
losti a dovednosti u žen a mužů, je tak prokazatelné, že vzdělanostní faktory nepatří 
mezi důvody, proč je ženám nabízeno méně vedoucích pozic a nižší platy. Stejně tak 
jsou obě pohlaví stejně flexibilní a závisí spíše na rodinné situaci (Dudová, Křížková 
a Fischlová, 2006). 
2.6 Ženy v technických pozicích 
Problematika genderu se týká také vzdělání a školství, jelikož do výuky vstupují gende-
rové stereotypy ohledně odlišnosti mužů a žen a toto vnímání má pak za následek jejich 
odlišné postavení ve společnosti (Skálová, 2008). 
V České republice je stále nepoměr mezi ženami a muži v technických a ICT studijních 
oborech, na evropské úrovni se ČR počítá mezi země s podprůměrným zastoupením 
žen. Na pracovním trhu a v některých studijních oborech dochází k segregaci dle pohla-
ví, zvláště v technických oborech působí především muži. Dle průzkumu v zahraničí 
hrají velkou roli při výběru technických oborů pro ženy výsledky v matematice, 
a ačkoliv dosahují nadprůměrných výsledků vůči chlapcům, jejich zájem studovat tech-
nické obory se nezvyšuje. Tudíž nízký počet žen v těchto oborech je způsoben nejspíše 
společenskými bariérami, které by měly být odstraňovány, aby došlo ke zvyšování po-
měru žen vůči mužům (Hasmanová Marhánková a Svatošová, 2011). 
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Protože technické a ICT obory jsou důležité pro rozvoj ekonomického růstu, potenciál 
žen, který není v současné době dostatečně využit, by neměl být ignorován, jelikož by 
se mohl stát „brzdou konkurenceschopnosti naší země v globálním měřítku“ (Hasmano-
vá Marhánková a Svatošová, 2011) a představovat finanční ztráty. Poněvadž mají ženy 
jiný přístup k řešení problémů a odlišné zkušenosti, mohou vnést do těchto oborů jiné 
perspektivy a najít nová řešení. Navíc ovládají lépe měkké dovednosti, což může mít 
pozitivní vliv na motivaci podřízených, efektivitu a lepší vztahy v týmu (Hasmanová 
Marhánková a Svatošová, 2011). 
2.6.1 Schopnosti žen a mužů 
Důvod, proč je v technických oborech málo žen, je často biologického rázu – panuje 
přesvědčení, že ženy mají odlišné kognitivní schopnosti a od přírody jiné zájmy než 
muži. Avšak existují zde limity, které tato tvrzení zpochybňují. (Hasmanová Marhánko-
vá a Svatošová, 2011). 
Rozdílná struktura mozku 
To, že rozdílná struktura mozku má za následek odlišný způsob myšlení, patří mezi nej-
častější biologizující vysvětlení, proč se v technice nachází nízký počet žen. Ačkoliv 
bylo potvrzeno, že mužský a ženský mozek má odlišnou lateralizaci, díky nemožnosti 
prozkoumat kompletně všechny funkce mozku se nedá určit, že toto je ten důvod, pro-
tože jiné propojování částí mozku může být i následkem odlišné výchovy – tedy vý-
sledkem rozdílných stimulů, jelikož smyslem mozku je reakce na impulzy. Studie Soor-
by a Baartmans z roku 2000 dokazuje, že dovednosti spojované s biologickými předpo-
klady mohou být rozvíjeny (např. prostorová představivost) a ženy nemusí dosahovat 
horších výsledků (Hasmanová Marhánková a Svatošová, 2011). 
Výsledky v matematice a technice a kultura společnosti 
Dívky dosahují na všech stupních škol často lepších výsledků ve všech předmětech 
včetně matematiky než chlapci. Mnoho učitelů to vysvětluje tím, že děvčata jsou pilněj-
ší a podporují tak stereotyp, že nejsou šikovné na počty, což může dívky demotivovat 
a ony dále neusilují o technické vzdělání. Zároveň s tím se pojí stereotyp, že chlapci 
mají lepší biologickou vybavenost k technickým věcem, přestože jejich výsledky jsou 
horší, ale toto vysvětlení se může promítnout do jejich zájmu o techniku. Mezinárodní 
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studie pak dospěly k závěrům, že odlišné výsledky a vztah k matematice, který je 
u chlapců silnější, může být způsoben klimatem ve zkoumané společnosti, kulturními 
představami rolí mužů a žen či mírou jejich rovnosti. To dokazuje, že společenské fak-
tory hrají významný vliv při dosahování výsledků v matematice i jiných předmětech. 
Pro příklad lze uvést rozdílné výsledky ve prospěch chlapců v Turecku či Itálii, kde je 
rovnost postavení obou pohlaví nízká, a naopak v severských zemích jsou tyto rozdíly 
v dosažených výsledcích naprosto zanedbatelné, jelikož se zde vyskytuje vysoký index 
míry rovnosti genderu (Hasmanová Marhánková a Svatošová, 2011). 
2.6.2 Stereotypy spojované s technickými obory a možnosti jejich odstranění 
V České republice je stále nepoměr mezi ženami a muži v technických a ICT oborech, 
jelikož se jedná o odvětví, kde se vyskytuje mužský gender. Dovednosti potřebné 
k vykonávání těchto oborů jsou připisovány mužům, poněvadž jde o silně racionální 
disciplíny, a ženy mají problém se s tímto odvětvím ztotožnit. Jedním z důvodů může 
být i to, že mají dívky zkreslenou představu o tom, co tyto obory obnáší, a pokud jsou 
jim ukázány i další aspekty a možnosti v tomto odvětví, začínají projevovat více svůj 
zájem (Hasmanová Marhánková a Svatošová, 2011). 
Bariéry vstupu do tohoto odvětví se však začínají objevovat ve fázi dětské socializace, 
kdy se formují dispozice k dovednostem a oborům tím, že chlapci jsou podporováni 
v typicky mužských vlastnostech a dovednostech zahrnující také technickou zručnost, 
u dívek se tyto vlastnosti nepředpokládají a jsou u nich podpořeny femininní vlastnosti. 
Děti tak začínají vnímat co je ve společnosti vhodné a učí se těm dovednostem, které 
patří k jejich genderu. Jestliže se u dívek očekává, že mají horší logické myšlení či 
technickou zdatnost, může to působit na jejich menší zájem o obor a menší úspěšnost. 
Zároveň dívky, které dosáhly stejných výsledků v matematice jak chlapci, své matema-
tické schopnosti podceňují, stejně tak chlapci se pozitivněji hodnotí v mužských disci-
plínách než na příklad ve verbálních schopnostech, které se častěji připisují ženám. Pe-
dagogové by se tak měli vzdělávat v problematice genderu, aby oni sami vyvraceli ste-
reotypy a přistupovali k dívkám i chlapcům stejně (Hasmanová Marhánková 
a Svatošová, 2011). 
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Dívky se mohou stát více motivovány díky vzorům žen, které jsou v technickém oboru 
úspěšné, a také, pokud jim jsou představeny nestereotypní názory o kariéře vhodné pro 
ženy. Jestliže se dívky během střední školy setkají s úspěšnou ženou, jež pozitivně mlu-
ví o zaměstnání v technickém oboru a vymezuje se vůči tradičním představám, může to 
výrazně zvýšit jejich zájem o toto odvětví (Hasmanová Marhánková a Svatošová, 
2011). 
2.6.3 Ženy a technické vzdělání 
Vysoké školství 
Dle Českého statistického úřadu od roku 2001 do 2010 počet studentů VŠ vzrůstal, do 
roku 2012 tento počet naopak mírně poklesl. Víc než čtvrtina mladých lidí ve věku 20-
29 let v roce 2012 studovala na vysoké škole, v roce 2001 to bylo jen 12 %. Počet žen 
narostl o 112 % z 98 000 na více než 214 000, jejich podíl byl v roce 2012 56 %, zatím-
co muži tvořili největší podíl v roce 2001 52 procenty. V roce 2012 absolvovalo vyso-
kou školu skoro 94 tisíc studentů, tedy třikrát více než v roce 2001. Žen - absolventek 
bylo v roce 2012 61 %, což znamená, že ženy jsou úspěšnějšími v dokončení vysokých 
škol (ČSÚ, 2013). 
Co se týká studentů a oborů vzdělávání, nejvíce studentů má zájem o Společenské vědy, 
obchod a právo, kde se počet studentů zvýšil o 142 %. Nejmenší nárůst zaznamenal 
obor Technické vědy, výroba a stavebnictví, kde došlo k nárůstu 11 %. Mezi všemi obo-
ry tvoří studenti 15 %, což je tedy o 9 procentních bodů méně než v roce 2001. Celkový 
počet studentů v roce 2012 byl 56 218. V tomto oboru je však druhý největší počet dok-
torandů - asi 5 000 studentů (ČSÚ, 2013). 
Dle pohlaví studuje technické obory 24 % mužů a 7 % žen. Největší podíl mužů (29 %) 
a žen (37 %) studuje obor Společenské vědy, obchod a právo, na druhém místě u mužů 
jsou právě technické obory, na třetím jsou to Přírodní vědy, matematika a informatika. 
U žen je na druhém místě obor Vzdělávání a výchova, na třetí příčce Zdravotnictví 
a sociální péče (ČSÚ, 2013). 
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Graf  4: Struktura studentů vysokých škol dle oboru studia a pohlaví v roce 2012 
Zdroj: Vlastní zpracování na základě dat Českého statistického úřadu 
Struktura studentů v jednotlivých oborech dle pohlaví je následující: v oboru Technic-
kých věd, výroby a stavebnictví je 73 % mužů a tedy jen 27 % žen. Druhý největší podíl 
tvoří muži v oboru Přírodní vědy, matematika a informatika, kde jich je 63 %. Největší 
podíl žen je v oboru Vzdělávání a výchova, a to 82 %, dále 75 % žen se nachází v oboru 
Zdravotnictví a sociální péče (ČSÚ, 2013). 
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Graf  5: Struktura studentů vysokých škol dle pohlaví a oboru studia v roce 2012 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dat Českého statistického úřadu 
Střední školy 
Co se týká studentů středních odborných škol bez maturity, středních škol s maturitou 
a vyšších odborných škol, ve školním roce 2012/2013 zde studovalo 368 721 studentů, 
z čehož chlapců bylo 52 % - tedy 190 905, a dívek 177 816, což je zbylých 48 %. 
Z následujícího grafu je pak patrné, že v technicky zaměřených oborech je 81–89 % 
chlapců a je 11–19 % dívek. Pro upřesnění, do skupiny Technické vědy a nauky 1 spadá 
strojírenství, elektrotechnika, hornictví a hornická geologie, technická chemie 
a potravinářství. Do druhé skupiny naopak textil a oděvnictví, zpracování kůže, plastů 
a pryže, zpracování dřeva, stavebnictví, polygrafie, doprava a telekomunikace, interdis-
ciplinární obory (ČSÚ, 2014b). 
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Graf  6: Struktura studentů středních škol dle oborů a pohlaví  
Zdroj: Vlastní zpracování dle dat Českého statistického úřadu 
Strojírenství studovalo ve školním roce 2012/2013 na SOŠ, SŠ a VOŠ celkem 37 516 
studentů, z toho 900 dívek a 37 516 chlapců, kteří tak tvoří 97,66 % všech studentů. 
Obor elektrotechnika navštěvovalo celkem 25 589 studentů, z toho 564 dívek, což je 
2,20 %, a 25 025 chlapců, tedy 97,80 % (ČSÚ, 2014b). 
Z této statistiky tak vyplývá, že na technické obory se hlásí z velké většiny chlapci, dív-
ky upřednostňují obor jako Zdravotnictví a lékařství, kde jich je 88 %, anebo Společen-
ské vědy a nauky, služby, ve kterých tvoří většinu mezi 66-76 % (ČSÚ, 2014b). 
2.7 Work-life balance 
2.7.1 Úvod do tématu 
Work-life balance (zkratka WLB), aneb slaďování pracovního a osobního života, 
je jedním z aktuálních trendů v oblasti podnikového řízení. Téma by tak mělo být zahr-
nuto při přípravě a realizaci nejen personální politiky, ale také při řízení výrobního pro-
cesu, financí, inovací a dalších. WLB by se měl zaměřovat na všechny zaměstnance bez 
ohledu na věk, pohlaví, rodinný stav, počet dětí atd., ačkoliv se o něm mluví hlavně ve 
spojitosti s ženami s dětmi. Vyrovnanost mezi osobním a pracovním životem je důležitá 
pro stabilitu firmy, pracovní nasazení a výkon, spokojenost v soukromém životě, jelikož 
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mimopracovní a pracovní život od sebe nelze oddělit, protože se navzájem ovlivňují 
(Kašparová a Kunz, 2013). Velké pracovní nároky na zaměstnance v rozličných profe-
sích mají nepříznivé dopady na jejich zdraví, psychiku i rodinný život a také na kvalitu 
jejich života, jelikož nemají dostatek volného času a trpí stresem a přepracováním. 
V důsledku pak dochází ke konfliktům v zaměstnání, lidé jsou více nemocní, mají pro-
blémy v rodině, hrozí jim syndrom vyhoření. To vše má pak dopad i na zaměstnavatele 
(Kocianová, 2012). 
Podniky by tam měly řešit toto téma skupinově i na individuální úrovni. Pro zaměstnan-
ce je rovněž důležitá podpora liniových manažerů a HR manažerů tak, aby neměli pocit, 
že využívání těchto programů bude mít negativní vliv na jejich kariéru (Kocianová, 
2012). Přímý nadřízený tak může pozitivně ovlivňovat využívání benefitů a s tím záro-
veň posilovat firemní kulturu, která by podporovala zaměstnance v integraci pracovního 
a rodinného života. Pracovník tak bude vnímat celkovou podporu organizace, pro niž je 
důležitá i podpora kolegů. S tím jsou spojeny i negativní důsledky, jako je brzdění 
v rozvoji kariéry či označení pracovníka za neloajálního, jelikož nepracuje přesčas. 
(Gillernová, Kebza a Rymeš, 2011). 
Průzkum z Irska z roku 2013 zaměřený na výstupy spojené s work-life balance progra-
my ve spojitosti s podporou manažerů a celé organizace prokázal, že pokud necítí za-
městnanci podporu od svých vedoucích, nevyužívají výhod, které jim zavedená opatření 
přinášejí. Stejně tak, jestliže HR Manažer zodpovědný za personální politiku aktivně 
nepodporuje a neinformuje ostatní zaměstnance o work-life balance programech, pra-
covníci často nevědí o možnostech využití. V závěru výzkumu je doporučováno školit 
lídry a manažery, aby i oni přispívali k efektivní podpoře možnosti slaďování osobního 
a pracovního života, a zároveň i HR Manažer by se měl věnovat, jakožto zástupce orga-
nizace v personálních otázkách, šíření informací uvnitř organizace (McCarthy, Cleve-
land, Hunter, Darcy, Grady, 2013). 
V souvislosti s work-life balance se nyní řeší více otázky aktivního otcovství a péče 
o závislé osoby. Implementace tohoto programu do firem závisí na jejich finanční situa-
ci a znalosti v této oblasti (Kocianová, 2012). 
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2.7.2 Stručný vývoj 
Termín work-life balance se začal užívat v průběhu šedesátých a sedmdesátých let mi-
nulého století v USA a byl zaměřen především na pracující matky, nad čímž měla do-
hled i státní administrativa. Od druhé poloviny osmdesátých let se tato problematika 
dostala do personální politiky firem, které začaly nabízet flexibilní formy úvazků, práci 
z domova a pomoc při péči o děti. Ke konci tohoto období byl work-life balance zamě-
řený i na muže a na konci osmdesátých let už tato problematika zahrnovala ženy, muže, 
rodiny i organizace. Překážkou v uplatňování této nové politiky byla implementace do 
společností, která se začala dít až po roce 2000 (Kocianová, 2012). 
2.7.3 Výhody slaďování osobního a profesního života 
Hlavní výhody programu slaďování pracovního a osobního života spočívají v lepší kva-
litě podmínek při výkonu práce, dochází k odbourání stresu, vyšší spokojenosti zaměst-
nanců a zkvalitnění jejich soukromého života. Pro firmy to přináší také několik výhod, 
jako jsou: 
 Menší fluktuace a udržení kvalitních pracovníků. 
 Větší motivace a efektivita pracovního procesu – zaměstnanci více důvěřují podni-
ku, jsou hrdí, že v něm mohou pracovat, jsou ochotni podávat lepší pracovní vý-
kon, s čím roste i jejich spolehlivost, zodpovědnost a loajalita. 
 Nepřímý marketing – zákazníci a veřejnost vnímají podnik lépe a ten si tak zlepší 
svou pozici na trhu jako zaměstnavatel. 
 Snížení nákladů – díky menší fluktuaci se sníží náklady na zaškolení a nábor no-
vých zaměstnanců. 
 Lepší plánování personálního obsazení. 
 Větší výběr při náboru kvalitních pracovníků. 
 Rozšíření provozní doby bez přesčasových nákladů. 
Tyto výhody lze rozdělit do dvou oblastí a to do ekonomické (úspory nákladů, efektivi-
ta podniku) a mimoekonomické (spokojenost, stabilita, kvalita, loajalita 
a motivovanost zaměstnanců), (Kašparová a Kunz, 2013). 
 46 
 
2.7.4 Nástroje a opatření 
Opatření, která spadají mezi work-life balance program se dělí na tři základní skupiny: 
(Kašparová a Kunz, 2013) 
 Organizace práce a pracovních podmínek – tak zvaná pozitivní flexibilita práce. 
 Poskytování a podpora služeb pro pracovníky a jejich rodinné příslušníky. 
 Specializované programy – rekvalifikace, mentoring, tutoring a další. 
Nástrojů, kterých lze pro program slaďování využít, je velmi mnoho a odvíjí se od po-
třeb a preferencí pracovníků. Mezi hlavní patří: 
 Flexibilní formy pracovních úvazků: 
o Sdílení pracovního místa (job sharing).  
o Zkrácené úvazky. 
o Pružná pracovní doba. 
o Práce z domova (home office). 
o Stlačený pracovní týden (compressed workweek). 
o Job rotation. 
o Teleworking. 
o Agenturní zaměstnávání (Kašparová a Kunz, 2013, Zadražilová a kol., 
2010). 
 Další nástroje: 
o Opatření vedoucí ke snadnějšímu opětovnému začlenění navrátivších se 
pracovníků. 
o Udržování kontaktů se zaměstnanci během rodičovské dovolené. 
o Zajištění péče o děti – podnikové školky, spolupráce s okolními zaříze-
ními. 
o Podpora v souvislosti s péčí o děti a starší příbuzné. 
o Career break – volno ke studiu, k cestování, k rodinným záležitostem. 
o Poradenství a právní služby při krizových situacích v životě (rozvod, fi-
nance). 
o Vzdělávání a školení ohledně zvládání stresu, sladění obou sfér života. 
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o Poskytování rozmanitých benefitů – sick days, vitaminové balíčky, pří-
spěvky na sport, rekreaci a kulturu). 
o Podnikové akce se členy rodin zaměstnanců. 
o E-learningové kurzy pro rodiče na rodičovské dovolené (Kašparová 
a Kunz, 2013; Kocianová, 2012). 
Kvantitativní výzkum Gender Studies z roku 2009 na téma „Zaměstnavatelé pro sladění 
osobního a pracovního života“, který byl zaměřený na matky s dětmi do 10 let, proká-
zal, že zaměstnavatelé nejsou aktivní při kontaktu s matkami na mateřské a rodičovské 
dovolené, ačkoliv tyto matky mají zájem pracovat, ale brání jim v tom malá vstřícnost 
zaměstnavatele, rigidní systém, problémy spojené s hlídáním dětí, nedostatek flexibil-
ních a zkrácených úvazků. Ženy mají zájem pracovat z finančních důvodů a z potřeby 
setkávat se i s jinými lidmi než být jen celou dobu s dítětem. Stagnující kariéra 
a kontakt s oborem nebyly hlavní motivací, proč pracovat. Tyto matky měly největší 
zájem o flexibilní úvazky a uvítaly by také podnikové zařízení pro hlídání dětí (Gender 
Studies, 2009). 
Podle průzkumu z roku 2008, do kterého bylo zapojeno devět zemí EU včetně České 
republiky, a který zjišťoval využívání flexibilních forem zaměstnání, by zaměstnavatelé 
ocenili větší podporu státu ve formě snížení daňové zátěže, nižších příspěvků na sociál-
ní zabezpečení. Zároveň by se pozornost měla soustředit na vzdělávání a lepší informo-
vanost zaměstnavatelů, jak využívat flexibilní formy práce tak, aby zvýšili efektivitu 
výroby, a jaký prospěch z toho mohou čerpat zaměstnanci. Stát by rovněž mohl formou 
příspěvků podporovat ty, kteří se rozhodnou využít zkráceného pracovního úvazku 
z důvodu péče o dítě či příbuzné nebo jsou v předdůchodovém věku (Zadražilová, 
2010). 
2.7.5 Bariéry při slaďování osobního a pracovního života 
Překážky, které brání rychlejšímu vývoji v oblasti work-life balance, se objevují jak na 
straně zaměstnavatelů, tak i zaměstnanců, kteří zatím nejsou přivyklí využívat výhody, 
které tento program nabízí (Gillernová, Kebza a Rymeš, 2011). 
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Zaměstnavatelé často podceňují význam firemní kultury při tvoření atmosféry, která 
by byla přátelská k rodině, jelikož v současné době se klade naopak důraz na přesčasy, 
dlouhou pracovní dobu, služební cesty a zaměstnanci tak obtížně hledají volný čas na 
svůj rodinný život. Taková kultura pak stojí za tím, že loajalita zaměstnance bude spo-
jována s časem stráveným v práci a podle toho bude měřen jeho výkon (Gillernová, 
Kebza a Rymeš, 2011). 
Další bariérou je strnule nastavené hodnocení pracovní efektivity, které jsou součástí 
informačních systémů a systémů pro reportování a kontrolu, a které počítá počet osob 
v kanceláři. Dále se často bere zaměstnancův nesoulad mezi povinnostmi v zaměstnání 
a rodině jako jeho chyba a jeho problém, jelikož on sám si vybral práci i rodinu a musí 
si tak tyto potíže řešit sám nejlépe tak, aby se tyto dvě roviny neprolínaly 
a neovlivňovaly jedna druhou. Neuvažuje se o tom, že to není selhání zaměstnance, ale 
jedná se o systémový problém, který je dán strukturou práce (Gillernová, Kebza 
a Rymeš, 2011). 
Pokud v organizaci možnosti slaďování obou rovin života je, často má zaměstnanec 
strach je využívat z důvodu omezení kariérního postupu, protože může chybět doku-
mentace, pracovník nemá dostatek informací a nemůže tak požádat o úpravu pracovní 
doby (Gillernová, Kebza a Rymeš, 2011). 
Jestliže vláda a sociální politika aktivně neřeší širší sociální systém, do kterého spadá 
pracovní a rodinný systém, a který zahrnuje kulturní normy, veřejnou politiku a státní 
instituce, vytváří to další bariéry právě kvůli nedostatečné podpoře. Důležitá je taktéž 
podpora neformálními zdroji, jako je rodina a známí (Gillernová, Kebza a Rymeš, 
2011). 
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3 Praktická část 
Tato kapitola podléhá utajení a je součástí úplné verze diplomové práce. 
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4 Návrhová část 
Tato kapitola podléhá utajení a je součástí úplné verze diplomové práce. 
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5 Závěr 
Cílem této diplomové práce bylo navržení opatření, která by mohla vybraná společnost 
z technického odvětví zavést, aby zvýšila podíl žen jak v technických, tak manažer-
ských pozicích. 
V literární rešerši je uveden přehled o problematice diverzity, gender managementu a to 
zejména z pohledu žen v technických a manažerských pozicích, a taktéž slaďování pra-
covního a osobního života. 
V praktické části byla provedena analýza firemních materiálů, ze kterých vyšlo najevo, 
že společnost by měla podporovat rovné příležitosti i diverzitu, avšak v praxi se společ-
nost tématu nevěnuje tak intenzivně, jak by si sama přála. Některé její zahraniční po-
bočky se avšak problematice gender managementu věnují, tudíž zde vzniká prostor, kde 
by se mohl podnik inspirovat.  
Analýza zaměstnanců poté potvrdila, že ženy tvoří ve společnosti menší část - pouze 
30 %. V divizích se však toto číslo liší v závislosti na tom, zda jde o výrobní nebo čistě 
technicky orientovanou divizi, protože více než polovina všech žen pracuje právě na 
výrobních pozicích, tudíž i tyto divize mají vyšší podíl žen. Dále byla provedena analý-
za zaměstnanců i z hlediska věkového složení, vzdělání a klasifikačních tříd zaměstnání. 
I zde dochází k rozdílům mezi divizemi.  
Co se týče manažerských pozicí, zde ženy tvoří pouze 18% podíl, na odborných tech-
nických pozicích jsou zastoupeny v podílu 26 %. Je tak zřejmé, že pokud společnost 
chce zastoupení žen zvýšit, měla by se aktivně této problematice věnovat a podniknout 
kroky, které by napomohly tento nepoměr srovnat.  
Součástí praktické části je taktéž dotazníkový průzkum mezi čtyřmi náboráři, kteří úzce 
spolupracují s manažery při náboru nových pozic. Z jejich odpovědí vyšlo najevo, že 
manažeři ve své většině nedělají při pohovorech rozdíly mezi pohlavími a záleží jim 
především na osobnosti a zkušenostech kandidáta.  
To ostatně potvrdili i sami manažeři ze všech divizí s rozdílným složením týmu, se kte-
rými byly provedeny telefonické rozhovory. Většina z nich dále doplnila, že by aktivně 
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otázku zaměstnávání většího počtu žen neřešila, jelikož to nepovažuje za problém. Na 
druhou stranu ti, kteří vedli smíšený tým, uvedli několik výhod, které kolektiv má – 
lepší komunikace, spolupráce a kultura uvnitř týmu, který je pak dynamičtější a inova-
tivnější. Shodli se taktéž na silných stránkách žen – pečlivost, komunikační schopnosti 
a zaměření se na detail. Naopak obavy při zaměstnávání žen manažeři mají z možného 
odchodu na mateřskou dovolenou a větších absencí. Zde rozdíly mezi divizemi nenasta-
ly a názor náborářů potvrdil jak silné stránky, tak i obavy, které manažeři mají. Odlišné 
pohledy však panují u poskytovaných benefitů, které by měla společnost sjednotit a lépe 
definovat. 
Z rozhovoru s HR Manažerkou společnosti vyplynulo, že firma by se chtěla více pro-
blematice zaměstnávání většího počtu žen do technických a manažerských pozicí věno-
vat, jelikož si je vědomá přínosů, které především smíšené kolektivy mají. 
Na základě těchto získaných informací pak byly vytvořeny okruhy problematiky, ve 
kterých jsou uvedeny konkrétní návrhy, jež by mohly napomoci situaci menšího počtu 
žen řešit: 
 Motivace dívek k výběru technických oborů – celospolečenská podpora, Girls 
day, dny otevřených dveří pro dívky, další možnosti spolupráce. 
 Motivace technicky vzdělaných žen jít pracovat do společnosti – inspirace 
zahraničím, zaměstnankyně jako příklad, vyzdvihování benefitů z oblasti work-
life balance. 
 Podpora žen v manažerských pozicích – interní aktivity a inspirace ostatními 
společnostmi, změna formy výběrového řízení. 
 Další aktivity zaměřené především na HR – audit rovných příležitostí, spolu-
práce s náborovým oddělením, změna inzerce, úprava benefitů, spolupráce 
s matkami na rodičovské dovolené, firemní mateřská škola. 
Z navrhovaných opatření jsou finančně nákladné především firemní mateřská škola 
a audit rovných příležitostí. Ostatní vyžadují spíše úsilí, vyjednávání a zavedení změn 
pro dosažení požadovaných cílů. 
Záleží tak na samotném podniku a především na jeho vrcholovém vedení, zda se bude 
problematikou gender managementu aktivně zabývat, jelikož větší počet žen by mohl 
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mít přínosy v podobě lepších výsledků jednotlivých týmů, do vedení by ženy taktéž 
mohly přinést nový pohled a jinou perspektivu. Zároveň by firma v očích veřejnosti 
mohla působit jako sociálně odpovědná organizace podporující rovné příležitosti, tudíž 
by mohla přilákat nové talenty jak z řad mužů, tak především žen. 
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